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RESUMO

Tendo em vista a importancia do fator humano nas organizagfes, privadas ou
publicas, e sabendo que tal fator influi diretamente na produtividade, surge a
necessidade de se estudar um 6rgdo publico, principalmente considerando o nivel
de qualidade de vida no trabalho dos seus servidores. Baseado nisso, o trabalho tem
como objetivo principal analisar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos
servidores de 6rgdo da administracdo direta em Campina Grande — PB. Para tanto
utilizou-se alguns autores que abordam o tema e como base de avaliacdo do nivel
de QVT, procurou-se apresentar os resultados de acordo com o Modelo
Biopsicossocial de Limonge-Franca (1996) por ser o mais recente e detalhado,
contribuindo para uma anélise mais fiel. A coleta dos dados foi feita com 65
servidores do 6rgao por meio de questionario fechado. Com esses dados chegou-se
a conclusao que os niveis de QVT dos servidores de 6rgao da administracao direta
em CG — PB, em sua maioria, sdo bons, porém caracteristicas importantes como as
vistas nas dimensfes organizacionais e biolégicas deixam a desejar. Ajustes sdo
necessarios para aumentar os niveis de QVT, como: a criacdo de programas de
incentivo a prética de esportes, oferecimento de cursos de capacitacdo, abertura
maior para os servidores participarem das tomadas de decisdo e fortalecimento e
disseminacgéao da cultura organizacional para os servidores.

Palavras-chave: QVT, Orgéo Publico, Servidores.

1. INTRODUCAO

O homem evoluiu em diferentes etapas da humanidade por meio do seu
trabalho. A principio apenas para sobrevivéncia e, com o passar dos anos, para
proporcionar prazer individual. Assim como o homem, as organizagbes passaram a
atuar dentro do contexto da responsabilidade social, se preocupando com o bem-
estar e consequentemente com a qualidade de vida do trabalhador.

Antes vista como ferramenta de trabalho e agora entendida como um fator
chave das organizacdes, o trabalhador ganha importancia, ndo importando o
ambiente ou setor de trabalho. Diversas areas de mercado e producdo estudam e
avaliam o nivel de QVT dos seus colaboradores, a fim de entender e melhorar os
diversos aspectos relacionados a esse fator, buscando assim uma melhoria nos
processos internos e nos rendimentos organizacionais.

Para Conte (2003), a unido, ou emparelhamento, dos interesses do
colaborador e da empresa define a qualidade de vida no trabalho. De maneira geral,
pode-se dizer que um colaborador satisfeito com a funcdo que desempenha, com a

remuneracdo, com o ambiente de trabalho e com a vida pessoal organizada e



prazerosa reflete positivamente e de forma direta na organizacdo para a qual ele
trabalha.

Apoés diversos estudos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho,
surgiram varios modelos que abordam o tema. Modelos esses que trazem variados
critérios para medir o nivel de qualidade de vida no trabalho dos colaboradores.
Dentre os modelos tem-se alguns que podem ser destacados, como o Modelo de
Walton (1973), Modelo de Hackman & Oldham (1975), Modelo de Huse & Cummings
(1985) e 0 Modelo BPSO-86 de Limonge-Franca (1996).

Os modelos que sado utilizados para mensurar 0s niveis de QVT séo
importantes e relevantes para qualquer ambito organizacional — seja ele privado,
publico ou misto. Para esta pesquisa 0 setor publico foi alvo ja que, atualmente, a
busca por trabalhar em servicos publicos aumenta gradualmente. Esse incremento
se deve a fatores como estabilidade, remuneracao, status, etc. Porém o ser humano,
de acordo com a piramide de Maslow, possui uma hierarquia de necessidades que,
guando atingidas, dao lugar a novas necessidades. Sendo assim, questiona-se se
as necessidades dos servidores publicos continuam sendo atingidas mesmo apos o
alcance das necessidades primarias. Para manter um servidor motivado em
ambiente que, teoricamente, o acomoda, faz-se necessario um investimento em
QVT que nem sempre a administracdo publica est4 disposta a arcar ja que as
instituicbes governamentais ndo visam lucros.

O setor publico é caracterizado por sua burocracia e, como ja foi apresentado,
nao visam ganhos de capital. Logo o que justificaria a aplicacdo de QVT seria a
melhoria das condi¢cbes biopsicossociais e organizacionais dos servidores para que
estes, motivados, acelerassem os tramites publicos e melhorassem a qualidade de
prestacao de servi¢os ao publico. O 6rgao da administracdo publica, foco de estudo,
nao fica de fora dessa realidade. Por lidar com contribuintes diariamente e ser
composta de recursos humanos para realizar suas atribuicbes, o estudo e
implementacdo de medidas de QVT se faz importante, ja que refletiria positivamente
na agilidade do trabalho, relacdes interpessoais, atendimento ao publico e bem estar
do servidor colaborador. Trazendo uma visdo de instituicdo agil e comprometida,
bem como, o reconhecimento de status dos seus servidores e de sua contribuicdes

com a sociedade.



Utilizou-se o Modelo BPSO-86 de Limonge-Franca (1996) como referéncia
para analisar a qualidade de vida no trabalho dos servidores de orgdo da
administracdo direta em Campina Grande — PB.

Assim sendo, surge a problematica: Qual o nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho dos servidores de 6rgdo da administracdo direta em Campina Grande —
PB? E como objetivo geral tem-se analisar o nivel de qualidade de vida no trabalho
dos servidores de o6rgdo da administracdo direta em Campina Grande — PB,
baseado nos critérios do Modelo BPSO-96 de Limonge-Franca (1996) que engloba
diversos indicadores que contribuem para analise.

A sequir trata-se do tema Qualidade de Vida no Trabalho, seus modelos em
destaque e os fatores criticos da gestdo da QVT, a metodologia utilizada na
pesquisa e o0s resultados analisados e comentados acerca do nivel de QVT dos

servidores de érgao da administracdo direta em campina Grande/PB.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho

O homem evolui em espécie a partir do ambiente. Ele se adequa as
adversidades externas e, nesse contexto, busca formas de permanecer vivo e
atuante no dia a dia, tal como € visto ha séculos. Essa evolucédo se assemelha ao
ocorrido nas organizagbes. O homem busca, ao longo dos anos, melhores
condicbes de trabalho. Pode-se lembrar do inicio do capitalismo onde o homem
estava numa posicdo de submissdo e que era tratado como escravo, esse
tratamento refletia 0 pensamento da época que girava em torno da ideia de que a
forma de trabalho do homem né&o interferia na produgéao.

Porém com a acirrada concorréncia entre as organizacdes, viu-se que apenas
ajustes nas linhas de producédo ja ndo eram suficientes para ganhos competitivos e
gue seria necessario olhar para os trabalhadores que operavam as maquinas e fazer
com que eles produzissem mais.

Voltar atencdo para os colaboradores significa que a organizacdo passa a
procurar entender os aspectos ligados a eles. Além de analisar a postura do
individuo no ambiente organizacional, se faz necessario uma analise mais ampla.

Considerando aspectos que, até 0 momento, ndo eram estudados. A vida externa do



mesmo passa a ser importante, ja que percebeu-se a influéncia dos acontecimentos
externos na produtividade. A organizacdo agora trata o colaborador como um
individuo completo e que, para obter uma analise profunda tem que dividir sua
analise em partes menores que envolvam areas relacionadas, assim tem-se:
Biologico, psicologico, social e organizacional.

A andlise total do colaborador a fim de entender até que ponto seus aspectos
pessoais influenciam na produtividade da organizacdo € chamado de Qualidade de
Vida no Trabalho. Por mais que o nhome faca mencéo a apenas a qualidade de vida
dentro do ambiente organizacional, sabe-se que 0s acontecimentos externos afetam
o individuo refletindo nas suas ag¢fes, por isso a mensuracao do nivel de qualidade
também deve considerar aspectos externos.

Segundo Franca Jr e Pillati (2004, pag. 3):

“a concepgao de QVT evoluiu, e o trabalho de uma
concepcdo de sobrevivéncia e até escraviddo ou
castigo, passou a projetar o homem como cidadao,
sendo um diferencial impar no processo produtivo”.

Sendo assim, viu-se que os trabalhadores comecaram a batalhar por
melhores condi¢cdes de trabalho e, diante do atendimento dessas necessidades,
percebeu-se que tais mudancas refletiram positivamente na producdo e lucros
organizacionais. Apdés embates e analises dos gestores, percebeu-se que o0
trabalhador é parte importante em qualquer area de producao ou servicos, podendo
até ter maior significado que o maquinario. A partir disso o trabalhador passou a ser
visto com grande importancia, o que impulsionou diversas mudancas no local e na
sua forma de trabalho.

Com a mudanca de perspectiva, nota-se que o trabalhador ndo é mais
apenas um operador de maquinas ou prestador de servico, mas sim um colaborador
que efetivamente ajuda no crescimento e fortalecimento estratégico da organizacao
na qual é empregado.

A partir disso a organizacdo passa a analisar os diferentes aspectos dos seus
colaboradores bem como fazer com que tais aspectos sejam valorizados e sirvam
como base para tomada de decisdo e mudancas organizacionais, sempre lembrando
e procurando alinhar os interesses organizacionais com 0s aspectos motivacionais
dos colaboradores, tudo isso a fim de que os niveis de motivacdo e satisfacdo

aumentem refletindo positivamente na produtividade.



Segundo Conte (2003) a qualidade de vida no trabalho consiste em conciliar
os interesses dos individuos e das organizacdes, em outras palavras, se traduz em
melhorar os rendimentos organizacionais a partir do incremento da qualidade de
vida no trabalho do colaborador fora e, principalmente, dentro da organizacgao.

A sinergia entre fatores internos e externos a organizacdo faz com que o
colaborador produza mais e melhor, com niveis elevados de satisfagdo. Por isso, é
necessario que 0s gestores estejam atentos ndo s6 ao ambiente organizacional,
como também ao ambiente externo as organizacfes, para que consigam efetuar
melhoria no nivel de QVT, satisfazendo as necessidades dos colaboradores.

Com o alinhamento de fatores os niveis de satisfacdo e QVT se elevam.
Como afirma Limonge-Franca e Rodrigues (1999) a qualidade de vida no trabalho
engloba diversas areas que vao desde o bem-estar, garantia de saude até a
capacitacdo para realizar as tarefas relacionadas a funcdo que o colaborador
desempenha, isso com seguranca e com espaco livre para a vida social externa.
Deste modo, as organizacfes tém voltado suas estratégias para os colaboradores,
pois se manter competitiva depende do comprometimento de todos na organizacao.
Assim ela se relaciona com o bem estar do colaborador e procura entender e
melhorar os aspectos da vida do mesmo.

A seguir apresenta-se alguns modelos que surgiram ao longo dos anos e
foram utilizados em outros estudos de QVT, além de definir suas respectivas
dimensdes. Dentre eles pode-se evidenciar o0 modelo de Limonge-Franca (1996)

denominado modelo BPSO-96 que sera utilizado com base para o presente estudo.

2.2 Modelos para avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho

2.2.1 Modelo de Walton (1973)

E considerado o modelo de QVT mais utilizado entre os pesquisadores, tal
fato se explica, pois 0 mesmo abrange por completo as diversas dimensdes do
trabalho.

Ele €& caracterizado em esséncia por dar énfase na humanizacdo e
responsabilidade social. Para entender o conceito, Walton (1973) definiu oito
categorias que, por sua vez, possuem seus respectivos indicadores que auxiliam na

analise e compreensao de cada critério, sdo estes:



. Compensacdo justa e adequada: entende-se como a percepcdo dos
trabalhadores acerca do sistema de remuneracéo da empresa. Indicadores: jornada
de trabalho e salario.
. Condicdes de trabalho seguras e saudaveis: refere-se ao local de trabalho,
critérios que relacionem o trabalho a idade, estrutura fisica, organizagéo e limpeza
do ambiente. Indicadores: ambiente fisico e salubridade.
. Oportunidades de uso e desenvolvimento das capacidades humanas: indica
as possibilidades que o trabalhador tem de aplicar no ambiente de trabalho seu
know-how. Indicadores: autonomia, informagédo sobre o processo de trabalho,
capacitacdo multipla e identificacdo com a tarefa.
. Seguranca e oportunidades de ascenséo: entende-se como o oferecimento de
capacitacdo continua e aquisicdo de novas habilidades, as oportunidades que a
organizagcdo oferece de carreira para o trabalhador e as chances reais de
estabilidade na organizagdo. Indicadores: carreira, seguranca, desenvolvimento
pessoal e continuo.
. Integracdo social na organizacdo: refere-se ao grau de interacdo social,
auséncia de preconceitos e a observancia do clima e da comunidade na
organizacgdo. Indicadores: auséncia de preconceitos, relacionamento interpessoal,
valores comunitarios e clima do ambiente de trabalho.
. Constitucionalismo na organizagdo: indica nocdo de cidadania, o grau de
respeito da organizacao perante direitos trabalhistas e direitos e deveres legais dos
cidaddos. Indicadores: tratamento impessoal e igual, liberdade de expressao,
privacidade e direitos garantidos.
. Trabalho e o espaco total de vida: englobam os pontos relacionados aos
trabalhadores, porém de um &ambito externo as organiza¢des, como relacdes
afetivas, familiares, lazer e religiosidade. Indicadores: vida pessoal preservada,
poucas mudancas geograficas, equilibrio entre horarios de trabalho e convivio
familiar.
. Relevancia social do trabalho: indica a percep¢éo dos trabalhadores sobre o
papel de responsabilidade social da organizacéo, ética, qualidade dos servi¢cos e/ou
produtos. Indicadores: Imagem organizacional, administracéo eficiente, valorizacéo
do trabalho e profissao e responsabilidade social.

Percebe-se que o modelo de Walton (1973), sendo 0 mais antigo, procura

analisar todos os aspectos que estao ligados ao trabalhador e que, por consequente,



influenciam no nivel de qualidade de vida no trabalho. Ao analisar os pontos que
Walton determina, ou as categorias, € possivel entender o que pode contribuir na
satisfacdo de um trabalhador para com o desempenho de sua funcédo no local de
trabalho. Além de tratar de tOpicos relativos ao ambiente interno das organizacdes, o
modelo de Walton trds também aspectos externos a elas, aspectos incontrolaveis,
como por exemplo, a vida pessoal do trabalhador.

2.2.2 Modelo de Heckman & Oldham (1975)

Para tais autores o nivel de QVT esta relacionado com trés estados
psicoldgicos: Significacdo Percebida, Responsabilidade Percebida, Conhecimento
dos Resultados do Trabalho.

Para entender os trés estados psicologicos descritos acima, Heckman e
Oldham definem cinco dimens@es basicas do trabalho:

. Variedade de Habilidade (a complexidade do trabalho, requerendo diversos
conhecimentos);

. Identidade da tarefa (a relacdo entre o trabalho e o colaborador e o
entendimento do porqué do trabalho);

. Significacao da Tarefa (o impacto do trabalho em outras pessoas);

. Autonomia (liberdade para desempenho do trabalho e construcdo de
procedimentos);

. Feedback (o retorno de informacdes sobre o desempenho das atividades).

Percebe-se que o modelo da énfase ao ambiente interno com preocupacao
maior para o cargo, trabalho e/ou funcdo, deixando de lado a vida pessoal do

colaborador, ou o0s aspectos externos a organizacdo, que também devem ser

considerados pontos importantes para analise.

2.2.3 Modelo de Huse e Cummings (1985)

Pode-se dizer que o modelo é uma evolugéo sintetizada do Modelo de Walton
(1973), ja que relaciona o nivel de QVT a produtividade. Para tanto afirma que
alguns pontos precisam estar alinhados para que o bem estar do colaborador seja
elevado. Esses pontos sdo: pessoa, trabalho e organizacéo.

Neste modelo também apresentam-se preocupacdes a respeito da atuacao

do colaborador na organizagdo, como participacdo efetiva no produto ou servigo da
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empresa, plano de cargo-carreira, inovagdo nos meétodos de recompensa e
remuneracao, bem como o incremento fisico ou emocional do ambiente de trabalho.

Nota-se que tal modelo é uma reducdo de topicos do Modelo de Walton, ja que
sintetiza as oito dimensdes em apenas um tripé de bem-estar. Fazendo com que a
andlise do nivel de QVT fique rasa, diferentemente das dimensdes de Walton que

trazem um aprofundamento maior no colaborador e tudo que o cerca.

2.2.4 Gestao QVT e seus Fatores Criticos

Analisando-se 0os modelos de QVT expostos anteriormente, nota-se uma
crescente evolucdo em suas dimensbes de estudo. Alguns modelos focam em
caracteristicas que acabam minando outras formas de melhorias, fazendo com que
apenas 0s aspectos organizacionais ligados a remuneragdo ou competéncias sejam
considerados como pontos mais fortes de mudancas comportamentais, aumentado
0s niveis de QVT, o que ndo ocorre em todos 0s casos, ja que tais modelos nao
consideram outros aspectos relevantes como o0 ambiente externo.

A partir desse entendimento surge a denominacdo de Gestdo da Qualidade
de Vida no Trabalho (GQVT) que para Limonge-Franca (1996, pag.8) € um
aglomerado de praticas e projetos que visam a implantacdo de beneficios e
melhorias de diversos tipos — ampliacdo de ambiente fisico, remodelagem de
espaco, renovacao organizacional, implantacdo de melhorias de ordem tecnoldgica
— causando impacto positivo nos colaboradores. Outros autores conceituam GQVT e
levam esse entendimento a outro patamar. E o caso de Drucker (apud Limonge-
Franca, 1991) que menciona que a organizacdo deve ter um pensamento voltado
para a responsabilidade social, preocupando-se tanto com os colaboradores como
com a sociedade como um todo.

Atrelado a Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho estédo os fatores criticos,
que sdo pontos indispensaveis e que a organizacdo tem que implantar e manter
para que, com a existéncia deles, os colaboradores sintam que ha preocupacéo com
0s mesmos e ha capacidade de gerir um ambiente agradavel para eles por parte da
organizacdo. Os Fatores Criticos sao descritos a seguir:

. Produtividade: relaciona-se a maneira como se é produzido e o0 quanto se usa
para produzir, tudo analisado também na 6tica do tempo. No ambito organizacional
dos servicos esse fator estad ligado ao conhecimento do colaborador e na forma

como ele a utiliza para desenvolver a atividade;
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. Legitimidade: seu conceito literal para o dicionério de portugués Houaiss et al.
(2004, pag. 1736) o que é “ditado, justificado, explicado pelo bom senso, pela raz&o;
justo, razoavel”’, faz referéncia a ideia de que se as atitudes individuais ,quando
somadas, formam uma atitude com objetivo Unico, essas atitudes sdo legitimas.

. Perfil do Gestor: se faz necesséario identificar o perfil do gestor, perceber se o
este € capaz de alinhar os objetivos organizacionais com as satisfaces individuais
dos colaboradores sem que uma interfira na outra;

. Préticas e Valores: a maioria das organizacfes ndo tem tais aspectos bem
definidos ou normatizados, logo tais fatores séo identificados com a observagao dos
colaboradores. O que se tem feito por parte das organizacdes é combater os habitos
gue sdo nocivos aos colaboradores e que interferem na produtividade (Fator) do
mesmo;

. Nova competéncia humana: esse fator esta ligado a transferéncia ou emprego
de habilidades/competéncias que acarretara no ganho financeiro ou de valor
econdbmico por parte da organizacdo e na obtencédo de valor pessoal e profissional
para o colaborador. A nova competéncia humana ndo se resume ao ambito
organizacional, é influenciada também por fatores psicoldgicos e sociais, surgindo a

intersec¢c@o ao modelo Biopsicossocial, que sera descrito a seguir.

2.2.5. Modelo Biopsicossocial - BPS0O-96 Limonge-Franca (1996)

Para ter uma andlise da QVT com resultados bem definidos € necessario
analisar os colaboradores como um todo — seus aspectos intrinsecos e extrinsecos.
Segundo Evangelista (2015) essa nova visdo de observancia dos colaboradores
gera uma gama vasta de oportunidades de investimentos no capital humano,
fazendo com que, tais investimentos, reflitam positivamente nos colaboradores e,
consequentemente, na organizagao.

A construcdo da visdo desse modelo € antiga e tem alicerces em outras areas
do conhecimento, porém com o advento da medicina do trabalho em ligacdo com a
psicologia viu-se que tal area poderia explicar as oscilacdes de produtividade dos
colaborares. Limonge-Franca (2001) afirma que a definicdo de ser biopsicossocial
esta firmada na medicina psicossomatica, esta classifica o colaborador como um ser
integrado que possui complexo sociopsicossomatico, este dividindo-se entre
potenciais biologicos, psicoldgicos e sociais, e mesmo com ac¢des simultdneas em

cada potencial, elas podem ser estudadas separadamente.
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Além de observar suas atitudes dentro da organizacdo, como
relacionamentos interpessoais, motivacdes, satisfacdo, ambiente de trabalho,
capacidade técnica, tempo para execucdo, realimentacdo (Feedback), etc. faz-se
necessario uma observacdo dos fatores externos a organizacdo, como,
relacionamentos familiares e com circulos de amizades, pressdes sociais, satisfacdo
de necessidades higiénicas e sociais, estima, autorrealizagao, etc. Pode-se resumir
essas observacOes totais dos colaboradores, como enfoque biopsicossocial ou
BPSO-96.

Tratando de um ambito organizacional, voltado para area de administracéo,
pode-se dizer que o colaborador, ou ser biopsicossocial divide-se em quatro
potenciais que, embora encontrados num mesmo individuo e tendo relacdes entre si,

podem e devem ser analisados separadamente.

2.2.5.1 Potenciais Biolégicos

Os potenciais bioldgicos relacionam-se a condicéo fisica do ser humano, no
que diz respeito a saude do colaborador. Esses potenciais apresentam aspectos
com maior relevancia externa a organizacao. Aqui se encontram 0s maus habitos do
ser humano como um todo — sedentarismo, m& alimentacao, tabagismo, disfuncdes
relacionadas ao alcool ou consumo de outras drogas - porém, analisando do ponto
de vista organizacional e de desempenho de competéncias, podem levar a uma
baixa produtividade e a baixos niveis de satisfacdo. Também trata de alocar

corretamente o colaborador ao trabalho correto, analisando suas competéncias.

2.2.5.2 Potenciais Psicologicos

Para tais potenciais faz-se relacdo a recordacfes, emocdbes e motivacoes,
porém, trazendo para um panorama organizacional, pode-se dizer que relaciona-se
a reflexdes sobre valorizagdo do servidor, aspectos de motivacdo, gestao
participativa e desafios. Aqui pode-se caracterizar como pontos desestimulantes
situacdes de assédio moral, condutas negativas ou desvalorizadoras por parte dos
chefes para com os servidores subordinados.

Aqui também relacionam-se as percepc¢bes de trabalho e o choque entre
culturas. Um individuo quando ingressa em uma organizacdo passa a ser um
colaborador da mesma, logo presume-se que ele se integre a cultura organizacional

da empresa e passe a agir de acordo com ela. Porém, quando este, ja integrado,
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nao se adequa a cultura organizacional, passa a sofrer com as diferengas e sua
produtividade tende a baixar de forma expressiva.

Se comparar 0s potenciais biolégicos com os potenciais psicologicos, pode-se
afirmar que os psicolégicos sdo muito mais intervenientes que aqueles, ja que séo

muito mais traumatizantes e, quase sempre, agem silenciosamente.

2.2.5.3 Potenciais Sociais

Aqui o ser social, ou colaborador, é analisado na perspectiva de sua posi¢cao
na sociedade — valores, posi¢do na organizacao, na familia, crencas, meio onde vive
e como € visto. Pode-se dizer que entram nesse potencial as relacdes de estima e
autoestima, o colaborador tem necessidade de ser reconhecido dentro e fora do seu
local de trabalho. Com relacdo aos valores e crencas vé-se correlacdo com 0s
potenciais psicologicos, jA que a cultura organizacional tem que ser bem recebida
pelo colaborador a fim de alinhar os objetivos organizacionais com 0s pessoais.

2.2.5.4 Potenciais Organizacionais

Nesses potenciais é que se observa a ligacdo entre todos os aspectos
apresentados anteriormente. Pontos como imagem organizacional (valor da marca),
investimentos em tecnologia e inovagao dentro da organizacao e valorizacdo dos
colaboradores por meio de treinamentos e palestras. Vé-se também a importancia
da cultura organizacional, que ja foi abordado anteriormente em outros potenciais do
modelo BPSO-96, mas que nesse potencial refere-se a normas e regras

relacionadas a cultura.

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Com o objetivo de analisar o nivel de qualidade de vida dos servidores de
orgdo da administracdo direta em Campina Grande — PB optou-se por uma pesquisa
exploratéria, que segundo Gil (2012, p.41) a pesquisa exploratdria “tém como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a constituir hipoteses.” Possui carater descritivo que, ainda segundo Gil
(2012, p.42), esse tipo de pesquisa “tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o

estabelecimento de relagbes variaveis”.
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A pesquisa tem carater quantitativo, pois a esséncia da abordagem diz que
tudo pode ser quantificado, ou seja, tudo pode ser expresso em numeros, opinides e
informacbes, que através de recursos e técnicas estatisticas, podem ser
classificados e analisados (PRODANOV e FREITAS, 2013). Além do carater
quantitativo, utilizou-se pesquisa bibliografica que é definida por ser desenvolvida
baseada em material ja existente, como livros e artigos cientificos (GIL, 2012).

O desenvolvimento se deu na forma de pesquisa de campo que, segundo
Prodanov e Freitas (2013, p.59) “consiste na observacao de fatos e fenbmenos tal
como ocorrem espontaneamente, na coleta de dados a eles referentes e no registro
de variaveis que presumimos relevantes para analisa-los”.

A pesquisa foi desenvolvida em 6rgdo da administracdo direta situado na
Avenida Januncio Ferreira, n°® 680 Centro, Campina Grande/PB. O 6érgdo é
responsavel pela administragdo dos tributos relacionados a Unido, incluindo os
previdenciérios e aqueles relacionados ao comércio exterior. Evitando contrabando,
descaminho, fraudes, entre outros atos ilicitos. Subdividida em secf6es — Centro de
Atendimento ao Contribuinte; Secdo de Tecnologia, Secdo de Arrecadacdo e
Cobranca; Secao de Fiscalizagcdo e Gabinete — possui, atualmente, 65 servidores
efetivos em Campina Grande, dos quais 45 responderam o questionario aplicado
sobre o tema QVT, os demais encontravam-se nas situacdes a seguir: férias,
licenca, ndo compareceram ao 6rgdo nos dias de aplicacdo ou recusaram-se
responder o questionario.

Como instrumento de pesquisa para coleta de dados foi utilizado um
questionario estruturado com questdes objetivas de multipla escolha para mensurar
o nivel de qualidade de vida no trabalho dos servidores de 6rgao da Administracao
Direta em Campina Grande - PB, a partir do modelo desenvolvido por Limonge-
Franca (1996) que defini o colaborador como um ser biopsicossocial e que
apresenta quatro dimensdes que sédo utilizadas para estudar o nivel de QVT, séo
elas: dimensdo biologica, dimensdo psicologica, dimensdo social e dimensao
organizacional.

O questionario possui identificacdo indireta dos respondentes e mais 32
afirmativas objetivas com base na escala likert. A coleta de dados dos trabalhadores
foi realizada de 21 a 23 de marc¢o de 2016 e a analise dos dados foi feita através da

frequéncia relativa e absoluta.
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4. RESULTADOS E ANALISES DOS DADOS

4.1 Caracterizagdo dos respondentes

De acordo com os dados contidos no Grafico 1, observa-se que a maioria dos
respondentes € do sexo masculino, 62%, ja o sexo feminino apresenta-se como
minoria, 38%.

Como € apresentado a seguir, 0 maior nimero de respondentes estdo na
faixa etaria de mais de 41 anos. Seguidos do segundo maior indice, entre 31 e 35
anos. Tais numeros mostram que ha predomindncia de servidores com idade
avancada no oOrgdo. Essa constatacdo mostra que, devido a complexidade e
importancia das atividades desenvolvidas pelo 6rgao, se faz necessario um corpo de
servidores capacitados e com conhecimentos aprofundados sobre as areas
relacionadas ao trabalho, o que eleva o nivel de concorréncia no ingresso, fazendo
com gue, em regra, os servidores que entram no 6rgao sejam mais velhos devido
aos anos de estudo e a obrigatoriedade de ensino superior completo para exercer

determinados cargos.

Grafico 1: Sexo Grafico 2: Idade
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FONTE: Pesquisa Direta (2016)

No grafico 3, a seguir, caracteriza-se o servidor com aspecto social no que diz
respeito ao estado civil, j& no grafico 4, a seguir, apresentam-se 0s niveis de
escolaridade dos respondentes. Com a maioria dos servidores caracterizados como
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casados, 72%, pode-se afirmar que tais numeros qualificam as respostas do
questionario relacionado ao potencial social, j& que presume-se a importancia dessa
area para a maioria dos servidores. Quanto a escolaridade, como ja afirmado
anteriormente, a exigéncia de nivel superior reflete no grafico que mostra que 94%
dos servidores possuem tal escolaridade, sendo 60% com nivel superior completo e

34% com pés-graduacao.

Grafico 3: Estado Civil Grafico 4: Escolaridade
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FONTE: Pesquisa Direta (2016)

A pesquisa sobre o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho com os
servidores de 6rgdo da administracdo direta em Campina Grande/PB utilizou o
Modelo Biopsicossocial — BPS0O-96 de Limonge-Franca (1996) como base para
aplicacdo dos questionarios, por trazer quatro dimensdes — ou, como diz a autora,
potenciais - que levam em considerag@o os principais pontos referentes ao tema. A

seguir analisa-se cada uma das categorias de acordo com o ja citado modelo.

4.2 Analise dos Potenciais
4.2.1 Potenciais biolégicos
Esses potenciais estdo relacionados a qualidade de vida do servidor, em

maior parte atrelados ao ambiente externo as organizagdes. Pontos como
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sedentarismo, disfunc¢des relacionadas ao alcool e tabagismo séo influéncias desse
potencial.

Mesmo estando a parte da organizacdo, a mesma tem certa responsabilidade
sobre esses aspectos externos e tais podem influenciar na produtividade. Logo, a
organizacdo deve se preocupar também com esses potenciais.

Na série 1 que trata da carga horaria, 40% dos servidores concordam que a
sua saude é influenciada pelas horas trabalhadas, enquanto 54% discordam dessa
afirmativa, por considerarem a carga horaria como normal. Ja 6% séo indiferentes a
afirmativa. Sendo assim, observa-se que a carga horaria é vista de forma diferente
pelos servidores, tais respostas podem ser fundamentadas pela diferenca de
trabalho de acordo com o setor no qual o servidor trabalha.

Na série 2 sobre espaco fisico, 66% afirmaram que o espaco esta total ou
parcialmente adaptado a condicao fisica, j& 22% discordaram da afirmacdo. Esse
aspecto é bastante positivo para o 6rgao ja que boa parte dos seus servidores estdo
satisfeitos com a condicéo fisica, porém, ainda existem limites que precisam ser
identificados e corrigidos, principalmente no que diz respeito a locomocdo entre
pisos.

Na série 3 tratando de produtividade, 68% concordam que o incremento da
remuneracao afetaria positivamente na produtividade, enquanto 20% discordaram e
12% sao indiferentes. A remuneracdo em 0Orgaos publicos, e no objeto de estudo
nao € diferente, acompanham um regime padrdo, onde h& sistema de gratificacéo.
Porém, mesmo sendo de conhecimento dos servidores que a remuneracao é padrao
de acordo com o cargo, o incremento dela de forma total entre cargos seria
motivador para aumento de producéo.

Na série 4 acerca da pratica de atividades, 95% dos servidores discordaram
que o 6rgdo promove ou incentiva os servidores a préatica de atividades fisicas. Com
esses dados, observa-se que o érgao nao oferece incentivo de forma direta a pratica
de nenhum tipo de atividade fisica, o que afeta prejudicialmente os niveis de

avaliacao desse potencial.
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Grafico 5: Potenciais bioldgicos
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FONTE: Pesquisa Direta (2016)

Série 1 — A quantidade de horas trabalhadas influéncia prejudicialmente na minha saude.
Série 2 — O espaco fisico organizacional esta adaptado a minha condigéo fisica.

Série 3 — A produtividade seria maior se houvesse incremento da remuneracao.

Série 4 — A prética de atividades fisicas € promovida pelo 6rgéo.

Na seérie 5 sobre beneficios, 53% dos servidores concordam que alguns
beneficios além da remuneracédo séo fatores determinantes para a permanéncia no
orgao, 34% discordam e 13% séo indiferentes. Tais aspectos podem ser de carater
financeiro, como também podem estar relacionados a status, plano de saude,
beneficios inerentes ao cargo, etc.

Na seérie 6 tratando de convénio medico, 29% concordam total ou
parcialmente que o plano de saude oferecido é de qualidade, 43% discordam, nas
mesmas condi¢cdes. Porém, 28% sdao indiferentes a questdo. Mesmo nao sendo a
maioria, mostra que boa parte dos servidores nao utilizam o plano de saude
oferecido, preferindo a adesdo a um plano avulso. Essa escolha pode ser oriunda da
ndo aceitagdo total do plano de saude oferecido pelo 6rgéo, levando a busca de uma
cobertura melhor em termos.

Na série 7 sobre relacdo de saude e rendimento, 42% concordam que 0sS
superiores sabem que uma boa saude gera bons resultados, 33% discordam e 25%

sao indiferentes. Com respostas bastante proximas nessa série entende-se que 0s
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servidores tém visOes diferenciadas dos superiores quanto o entendimento da
relacdo exposta na afirmativa.

Na série 8 acerca de promocao de campanhas para melhoria de saude, 69%
discordam concluindo que o 6rgdo ndo promove campanhas que visam a melhora
da saude dos servidores, apenas 5% concordam com a afirmativa. Tais dados
mostram que o 0rgdo nesse aspecto deveria incentivar medidas nesse sentido, pois
0s seus servidores ndo observam nenhuma campanha que promova saude, com

isso o servidor tem que buscar informacdes sobre o assunto.

Grafico 6: Potenciais bioldgicos
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FONTE: Pesquisa Direta (2016)

Série 5 — Beneficios além da remuneragdo me fazem permanecer no 6rgao.

Série 6 — O convénio médico oferecido é de qualidade.

Série 7 — Os superiores entendem que uma boa saude gera bom rendimento de trabalho.
Série 8 — O 6rgdo promove campanhas que visam a melhoria da saude.

Na série 9 desse guesito, 91% concordam que é importante que os servidores
se conscientizem para adocdo de habitos saudaveis, apenas 5% discordaram dessa
afirmativa. Esse aspecto mostra que o0s servidores estdo preocupados com a
conscientizacdo sobre a saude e sabem que as pessoas, devem procurar

informagdes acerca do assunto.
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Grafico 7: Potenciais bioldgicos
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Série 9 — Acredito que € importante a conscientizacdo dos servidores para adotar habitos
saudaveis.

Para Limongi-Franca (1996), o potencial biolégico estd ligado a
caracteristicas, como metabolismo, resisténcias e vicios, que o0s individuos
possuem, sejam elas adquiridas ou herdadas. Atrelando o conceito dessa dimensé&o
com os resultados encontrados na pesquisa, pode-se afirmar que 0s niveis nesse
aspecto de estudo sdo negativos, de modo geral. O que puxam 0S numeros para
baixo sdo, principalmente, a falta de programas de incentivo a saude. O érgéo, de
acordo com seus servidores, ndo se preocupa com a saude, bem como, os habitos

ligados a ela.

4.2.2 Potenciais psicolégicos

Os potenciais psicolégicos associam-se a fatores motivacionais, como
valorizacdo dos servidores, gestdo participativa, investimento e feedback para o
servidor. Esses fatores sdo de extrema importancia ja que o seu atingimento maximo
positivo pode elevar os niveis de produtividade e de satisfacdo no ambiente
organizacional.

A mente humana é capaz de muitas coisas. Dai a importancia do estudo
desse potencial. Em comparacdo com o0s demais potenciais, este pode ser
considerado 0 mais importante, ja que niveis baixos nesse quesito podem fazer
aumentar a percepgcao negativa dos demais potenciais devido a transformagéo que

pode distorcer o real e torna-lo mais desagradavel.
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Na seérie 10 sobre carga horaria e sua influéncia, 56% dos servidores
concordam que a carga horéria trabalhada afeta atividades desenvolvidas dentro ou
fora da organizacdo, sendo 27% discordes dessa afirmacdo. Observa-se que boa
parte dos servidores considera a carga horaria de trabalho um fator negativo e que
prejudica a produtividade e atividades externas a organizagao.

Na série 11 sobre orgulho dentro da familia, 74% concordam com a afirmativa
que diz que sua familia tem orgulho de ter um familiar como servidor desse 6rgao.
Apenas 2% discordaram da afirmativa e 24% a classificaram como indiferente. Por
ser um Orgdo de expressdo e status, nota-se que é comum as pessoas terem
orgulho de conhecer os servidores do mesmo.

Na série 12 sobrea posicdo da familia quanto ao orgulho por fazer parte do
6rgdo, uma porcentagem expressiva, 78%, reitera o exposto anteriormente. E
orgulho para familia possuir um familiar servidor publico. Com apenas 2% de
discordancia e 20% de indiferenca. O status ainda é fator determinante para esse
resultado, porém o aspecto estabilidade também sua influéncia. O fato de possuir
uma remuneracao atraente e uma estabilidade faz com que traga uma aparéncia de
solidez profissional.

Na série 13 satisfacdo de fazer parte desse 6rgdo, 76% afirmam sentirem
orgulho de ser servidor desse 6rgédo, ja 11% ndo concordam com a afirmativa.
Observa-se aqui que a imagem do 6rgdo é importante e faz com que seus
servidores sintam orgulho de fazer parte dela. A porcentagem contraria a afirmacéo
pode ser de pessoas insatisfeitas com o érgado ou que apenas estédo nela visando o
salario e estabilidade visando o ingresso em outros instituicbes ou apenas a

seguranca financeira proporcionada pelo 6rgao.
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Grafico 8: Potenciais psicoldgicos

100%
90%

80%

70%

m Concordo Totalmente
60%

46% H Concordo

50%
? Indiferente

40% .
M Discordo

30%

W Discordo Totalmente
20%

10%

0%

Série 10 Série 11 Série 12 Série 13

FONTE: Pesquisa Direta (2016)

Série 10 — A carga horaria trabalhada afeta as atividades desenvolvidas dentro e fora do
ambiente organizacional.

Série 11 — Minha familia se orgulha de mim por ser um servidor desse érgao.

Série 12 — Minha familia se orgulha de mim por ser servidor desse 6rgéo.

Série 13 — Tenho orgulho de ser servidor desse 6rgao.

Na série 14 acerca de abertura para sugestdes, 62% concordam total ou
parcialmente que existe abertura por parte dos superiores para ouvir sugestées, ja
18% discordam dessa afirmativa. Mostra que ha uma abertura parcial para receber
sugestdes de melhorias de processos ou desenvolvimento organizacional, porém
existe um grupo de servidores que ainda ndo se sente confortavel para sugerir
mudancas a seus superiores.

Na série 15 sobre respeito matuo, 67% dos servidores concordam que ha
respeito pelas ideias expostas, 13% discorda. Nesse quesito, reforco do anterior,
além da abertura para sugerir acbes ou mudancas, o servidor concorda que ha
respeito por parte dos superiores quanto dos demais servidores quando héa
exposicdo de alguma ideia. Essas séries mostram que o O0rgao estd disposto a
incorporar ideias vindas de seus servidores a fim de melhorar os processos dentro
da organizagéo.

Na série 16 sobre existéncia de ambiente harménico, 67% dos respondentes
afirma que existe um ambiente organizacional de harmonia e respeito. 16%
discordam total ou parcialmente. Mesmo com uma parcela consideravel de

servidores que concordam que haja um ambiente organizacional respeitoso e
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harmoénico, existe um grupo que discorda, esse fato se relaciona com as relagbes
interpessoais, bem como, com as diferentes categorias de cargos existentes no
orgao.

Na série 17 sobre problemas de ordem emocional, 32% consideram, total ou
parcialmente, que exista uma ajuda por partes dos superiores ou demais servidores
para resolucdo de problemas de ordem emocional, j& 27% discordam desse fato. O
gue chama atencdo é a porcentagem de indiferenca com relacdo a esse quesito
31%, revelando que, para esse grupo de servidores os problemas de ordem
emocional ndo devem ser levados ao ambito organizacional, mesmo que seja para

uma possivel solucéo vinda de outro servidor do 6rgéo.

Grafico 9: Potenciais psicoldgicos
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Série 14 — Os superiores estao abertos para ouvir sugestbes.

Série 15 — Existe respeito perante as ideias que os servidores propdem.

Série 16 — Os superiores e demais servidores criam ambiente de harmonia e respeito.

Série 17 — Quando passo por problemas de ordem emocional sou ajudado pelos superiores
ou demais servidores.

A dimenséo psicologica, como afirma Limongi-Franca (1996), faz referéncia a
emocdes, raciocinio, pensamentos, sejam eles conscientes ou inconscientes, que
constituem cada ser humano afetando sua relacdo com o ambiente externo e nas
relacdes interpessoais. Nesse contexto, os resultados da pesquisa mostram que 0s
niveis nesse quesito sao satisfatorios. Questdes como as relacdes interpessoais dos

servidores e a abertura que existe para o didlogo e exposicado de sugestdes, todas
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alicercadas no respeito e harmonia, sdo fatores positivos para o 6rgdo quando
analisa-se a QVT. Pontos que vao de encontro ao exposto pela autora sdo a
percepcao de trabalho desenvolvida e os problemas de ordem emocional por parte
dos servidores, de acordo com o0s respondentes a carga horaria afeta
prejudicialmente a execucao de outras atividades externas, além dos servidores nédo
encontrarem, no 6rgdo ou nos colegas de trabalho, apoio para resolugdo dos seus

problemas emocionais.

4.2.3 Potenciais sociais

Nessa dimensdo de estudo proposta por Limonge-Franca, tem-se a analise
do individuo e sua posi¢cdo na sociedade como um todo. Trazendo aspectos como
familia, amigos, crencas, etc.

As relacfes interpessoais sdo fatores que influenciam na produtividade ja que
estdo diretamente ligadas ao clima organizacional. Bem como, quando um individuo
entra para uma organizacdo ele deve se adaptar a cultura organizacional, do
contrario esse individuo sofrera com choque cultural, tornando dificil a permanéncia
do mesmo na organizacao.

Na série 18 sobre interacdo, predominou a concordancia com a afirmativa que
diz que a interacdo com o0s superiores é satisfatoria, sendo 77%. 10% dos
respondentes discordaram da assertiva. Nesse cenario, observa-se que as relacbes
com os superiores imediatos sdo boas. Com isso, favorece o espaco para didlogos e
feedback, o que reafirma quesitos relacionados a dimensao psicolégica descritos
anteriormente.

Na série 19 acerca de eventuais culturais, que trata da promocao de eventos
culturais com os servidores como fator motivacional, obteve-se 58% de
concordancia, 29% de discordancia e 13% de indiferenca. Com isso, de acordo com
alguns servidores a promoc¢ao de tais eventos seria um fator motivacional, porém
ainda vé-se um numero grande de servidores que estdo alheios a isso, fazendo com
gue a melhoria desse aspecto acabe ndo sendo tao relevante a principio.

Na série 20 colaboracdo mutua, 66% dos servidores concordam que existe
empenho e colaboracdo muatua entre eles. 23% deles discordaram da afirmacéo. Tal
qguesito é bastante importante para o 6rgdo jA que demonstra que os servidores

trocam informagdes e conhecimentos a fim de chegar a melhor conclusédo dos
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processos que passam pelo érgao, trazendo uma maior produtividade e aumentando

os niveis de qualidade em relacionamento interpessoais.

Grafico 10: Potenciais sociais
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Série 18 — A interacdo com os superiores imediatos € satisfatoria.

Série 19 — A promocdo de eventos culturais envolvendo os servidores seria um fator
motivacional.
Série 20 — Existe empenho e colabora¢do mutua entre os servidores.

Na série 21 sobre participacdo em congressos, ao que diz respeito ao
oferecimento, por parte do 6rgdo, de oportunidades para que o0s servidores
participem de congressos nacionais ou internacionais, obteve-se 14% de
concordancia com a afirmativa e 80% de discordancia, mostrando que o érgao nao
investe em congressos ou capacitacdes externas de seus servidores, fazendo com
gue a aquisi¢ao de conhecimentos seja por parte exclusiva do servidor ou de acordo
com alguma urgéncia de servico — capacitacao interna com demais servidores para
obtencado de respostas rapidas, porém sem regulamentacao padrao.

Na série 22 sobre relacionamentos, 89% dos servidores afirmaram que
possuem relacionamento satisfatorio com os demais servidores, apenas 5%
discordou. Esse fato reforca o ja explicitado acima — aspecto de interacdo de
trabalho entre colaboradores - no que diz respeito a colaboragcdo muatua entre os
servidores, ndo soO existindo troca de informacfes de processos de trabalho, mas
sim de companheirismo além do profissional.

Na série 23 de programas de cidadania, quanto a participagdo do 6rgdo em

programas relacionados a cidadania, 54% dos servidores afirmaram que tem
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conhecimento que o 6rgdo participa de tais programas, ja 22% discordam desse
fato. Embora seja ainda um percentual pequeno de servidores que reconhecem tal
participacdo, ja € algo significativo que certamente influéncia na responsabilidade

social do 6rgao e na satisfacdo dos seus servidores.

Grafico 11: Potenciais sociais
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Série 21 — O 6rgao oferece a oportunidade de participar de congressos nacionais e
internacionais.

Série 22 — Possuo relacionamento satisfatério com os demais servidores.

Série 23 — O 6rgao participa de programas ligados a cidadania.

Para Limonge-Franca (1996) a dimens&o, ou potencial, social sinaliza as
crencas, valores e o papel do individuo na familia, na organizacdo e nos demais
grupos que o mesmo faca parte. Além disso o0 meio organizacional e ambiental em
que exerce funcdo e vive, respectivamente, também influencia esse potencial.
Sendo assim, com os resultados encontrados observa-se que 0s niveis sdo positivos
ja que existe uma colaboracdo muatua entre os servidores, grupo determinante. O
qgue diverge é a visdo dos servidores acerca da responsabilidade social do 6rgao.
Nesse aspecto o nivel é mediano, ja que uma parte dos servidores ndo vé a
participacdo do 6rgdo em programas voltados a cidadania. O 6rgao também deixa a
desejar na questdo de incentivo a participacdo dos seus servidores em congressos

nacionais e internacionais.
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4.2.4 Potenciais organizacionais

Essa dimenséo traz um panorama das relagdes entre os colaboradores e a
organizacao, ou seja, em aplicacao pratica tem-se a relacdo de servidores e 6rgao.
Aqui encontram-se aspectos expostos anteriormente, ja que 0s potenciais se
fundem, como cultura e clima organizacionais, relagcbes com superiores, relacdes de
horas trabalhadas e cargas de trabalho.

Esse potencial € o mais trabalhado nas organizacdes por ser de facil
identificacdo, porém seu tratamento ndo é fator Unico para melhoria dos niveis de
qualidade de vida no trabalho ja que outros potenciais também devem ser
considerados, como o proprio modelo mostra.

Na série 24 sobre flexibilizacdo de horario, os respondentes classificam a
afirmativa a respeito da flexibilizagcdo do horario como aspecto positivo, ja que tal
sistema permite o desenvolvimento de atividades em paralelo. 49% concordam que
é fator positivo, enquanto 36% discorda da afirmac&o. Nesse cenario, as relagdes de
carga horéaria trabalhada séo vistas de forma diferente pelos servidores. Essa
situacdo pode ser reflexo dos niveis de trabalho que cada um possui no érgéo.

Na série 25 sobre atividades paralelas, 69% dos servidores afirma que
desenvolve muitas atividades simultaneamente no ambiente de trabalho, enquanto
25% discorda. Para tal quadro pode-se levantar duas hipo6teses: a divisdo de tarefas
do 6rgdo é falha, fazendo com que um servidor acumule trabalho e outro fique
0cioso; ou 0 numero de servidores € pequeno para o volume de trabalho que o
orgéo dispoe.

Na série 26 acerca de tomada de decisdo, 29% concordam que as decisbdes
de planejamento sdo tomadas em conjunto pelos servidores, 26% séo indiferentes e
45% discorda da afirmacdo. Isso mostra que, mesmo existindo abertura para
dialogos, sugestbes e exposicdo de ideias, na maioria dos casos a tomada de
decisdo fica com os superiores.

Na série 27 referéncia a cultura organizacional, 40% dos servidores se
identificam, total ou parcialmente, com a cultura organizacional do 6rgdo e 27% é
contra a afirmativa. O dado de maior relevancia € o alto nimero de indiferenca a
afirmativa, 33%. Isso mostra que a cultura organizacional do 6rgéo é fraca, ja que
poucos sao aqueles que a visualizam e um numero menor ainda que se identifica

com ela. Tal cenério faz com que o 6rgdo perca sua forca jA que seus servidores
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ndo compartilham de sua cultura, fazendo com que o 6rgdo por si sé tenha que

buscar reafirmagéo de seu nome e importancia.

Grafico 12: Potenciais organizacionais
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Série 24 — A flexibilizacdo do horario é aspecto positivo, pois posso ter cargas horérias de
trabalho que me permitam desenvolver outras atividades em paralelo.

Série 25 — Desenvolvo muitas atividades ao mesmo tempo no ambiente de trabalho.

Série 26 — As decisdes de planejamento sdo tomadas em conjunto com os servidores.

Série 27 — Sinto identificacdo com a cultura organizacional do érgéo para o qual trabalho.

Na série 28 sobre plano de carreira, 33% afirma que o plano de carreira
oferecido pelo érgado é atraente, enquanto a maioria 52% discorda dessa afirmativa.
Sendo assim, os servidores encontram-se insatisfeitos com os atuais planos de
carreira do 6rgao, o que interfere prejudicialmente nos niveis de QVT, ndo s6 desse
quesito, mas nos do érgdo como um todo.

Na série 29 acerca de avaliacdo de desempenho, que trata das avaliaces de
desempenho, 40% concorda que elas geram resultados positivos, ficando 27% dos
servidores discordando dessa afirmativa. Também houve um ndimero expressivo de
respostas indiferentes a afirmativa, 33%. Isso mostra que a visao dos servidores
quanto ao sistema de avaliagbes de desempenho é bem distinta. Esses nameros
talvez se expliqguem por falta de feedback de alguns gestores, fazendo com que o0s

nameros apresentem-se nessa configuragao.
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Na série 30 acerca de fornecimento de cursos, 31% dos respondentes
concordaram enquanto 63% discordaram que o Orgdo fornece cursos para
aprimoramento continuo dos servidores. Esses indices apontam que os servidores
veem que o 6rgdo nao incentiva a formacéo dos servidores no que diz respeito ao
ensino de novas areas. Ponto prejudicial para que diminui os niveis de QVT.

Na série 31 que trata da estimulacédo por parte do 6érgao para que o servidor
participe de cursos externos, 11% dos respondentes afirmam que ha estimulo, ja a
maioria, 78% discorda dessa afirmacdo. Sendo assim, o 6rgdo peca nesse quesito.
Os servidores nao se sentem estimulados para buscarem conhecimentos em cursos

externos, fazendo com que haja uma acomodagao nos mesmos.

Grafico 13: Potenciais organizacionais
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Série 28 — O plano de carreira oferecido € atraente.

Série 29 — As avaliacdes de desempenho realizadas pelos superiores geram resultados
positivos.

Série 30 — A organizacao fornece cursos para aprimoramento continuo dos servidores.

Série 31 — O 6rgdo estimula a participagdo de cursos externos.

b

A série 32 diz respeito a atitude do 6rgdo para preparar os servidores de
forma técnica para inovacdes tecnologicas. Segundo a pesquisa, 25% concordam
gue o 6rgao promove tal preparacéao, ja 55% discorda que ocorra 0 que € exposto na
afirmacao. Isso reforca as séries anteriores, o 6rgdo ndo incentiva ou estimula a

participacdo de cursos externos, ndo promove cursos atualizadores internos, bem
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como ndo capacita os servidores para as inovacdes tecnoldgicas que a mesma

venha a constituir.

Grafico 14: Potenciais organizacionais
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Série 32 — O 6rgdo prepara os servidores de forma técnica para inovagdes tecnolégicas.

Para Limonge-Franca (1996) a dimensdo, ou potencial, social sinaliza as
crencas, valores e o papel do individuo na familia, na organizacdo e nos demais
grupos que o mesmo faca parte. Além disso 0 meio organizacional e ambiental em
que exerce funcdo e vive, respectivamente, também influencia esse potencial.
Sendo assim, com os resultados encontrados observa-se que 0s niveis Sao positivos
ja que existe uma colaboracdo muatua entre os servidores, grupo determinante. O
gue diverge é a visdo dos servidores acerca da responsabilidade social do érgao.
Nesse aspecto o nivel € mediano, jA& que uma parte dos servidores ndo vé a
participacdo do 6rgdo em programas voltados a cidadania. O érgao também deixa a
desejar na questdo de incentivo a participacdo dos seus servidores em congressos

nacionais e internacionais.

5. CONCLUSAO

O presente estudo buscou analisar o nivel de qualidade de vida no trabalho
dos servidores de oOrgdo da administracdo direta em Campina Grande — PB e
relaciona-lo ao Modelo de BPSO-96.
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De modo geral os niveis de QVT sdo satisfatorios, apresentam varios pontos
que fortalecem os niveis do estudo principalmente os aspectos relacionados a
dimensédo psicoldgica e dimensado social, como as relacdes interpessoais, a
existéncia de harmonia e respeito, orgulho préprio e da familia de fazer parte do
orgdo, porém algumas areas como a dimensdo biol6égica e a dimenséo
organizacional devem ser analisadas com mais detalhes para, com medidas de
correcdo como implantacdo de programas de incentivo a pratica de esportes, maior
espaco para tomada de decisdo e disseminacdo da cultura organizacional do 6rgao,
melhorar a percepcao de qualidade de vida no trabalho dos servidores.

Em sintese pode-se afirmar que o objetivo da pesquisa foi alcancado ja que
se obteve, numericamente, o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores
do 6rgao foco de estudo baseando-se no modelo de Limongi-Franca (1996).

Conclui-se que o tema QVT ligado ao servigo publico é importante e que o
presente estudo mostra-se como pioneiro no departamento do curso Administracao
da UEPB/PB na utilizacdo desse modelo. Como sugestdo tem-se a proposta de
efetuar pesquisa semelhante em demais 6rgdos publicos ou até em 6rgdos do
mesmo segmento do objeto de estudo, porém em outras localidades fazendo uma
comparacao entre os resultados encontrados

ABSTRACT

Given the importance of the human factor in organizations, private or public, and
knowing that this factor directly influences the productivity, there is a need to study a
public agency, especially considering the level of quality of working life of your
servers. Based on this, the work has as main objective to analyze the quality of
working life level of direct administration office servers in Campina Grande - PB. For
this we used some authors on the topic and as a basis for assessing the level of
QWL, we tried to present the results according to the biopsychosocial model
Limonge-Franca (1996) as the most recent and detailed, contributing to a more
accurate analysis. Data collection was made with 65 servers organ by means of a
closed guestionnaire. With these data came to the conclusion that the QWL levels of
direct administration office servers CG - PB, in most cases, are good, but important
features like those seen in organizational and biological dimensions are lacking.
Adjustments are needed to increase the levels of QWL, such as the creation of
sports practice incentive programs, offering training courses, greater openness to the
servers participate in decision-making and strengthening and dissemination of
organizational culture to the servers.

Keywords: QWL, Public Office, Servers.
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